СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ СИСТЕМЫ ОПЛАТЫ ТРУДА НПР ВУЗА by Andrey Shklyaev E. et al.
59Экономика, Статистика и Информатика №6, 2015
Экономика
СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ  
СИСТЕМЫ ОПЛАТЫ ТРУДА НПР ВУЗА
УДК 331.221
Андрей Евгеньевич Шкляев,
к.э.н., доцент, доцент кафедры управления 
инновациями РЭУ им. Г. В. Плеханова. 
Эл. почта: shae@bk.ru
Валентина Васильевна Павлова,
к.э.н., ведущий научный сотрудник научной 
школы «Управление человеческими ресур-
сами» РЭУ им. Г. В. Плеханова.
Тел.: 8 (499) 237-92-00
E-mail: vvpavlova@gmail.com
Статья посвящена проблеме формирования 
эффективной системы оплаты труда науч-
но-педагогических работников вуза. Дается 
характеристика различным системам оплаты 
труда преподавателей российских высших 
учебных заведений. Сформулированы отде-
льные предложения по повышению эффек-
тивности системы оплаты труда НПР вуза. 
Предлагаемая авторами система оплаты 
труда позволяет увязать объем заработной 
платы каждого конкретного преподавателя 
или сотрудника с результатами работы 
учебного заведения в целом и его личным 
трудовым вкладом в частности.
Ключевые слова: система оплаты труда, 
фонд оплаты труда, система стимулиро-
вания, заработная плата, системы моти-
вации трудовой деятельности, учебная 
нагрузка.
Andrey E. Shklyaev,
Candidate of economic Sciences, Associate 
Professor, Associate Professor of the Department 
of Management of Innovation of Plekhanov 
Russian University of Economics  
E-mail: shae@bk.ru
Valentina V. Pavlova,
Candidate of economic Sciences, leading 
researcher of HR Management Scientific School 
of Plekhanov Russian University of Economics
Tel.: 8 (499) 237-92-00
E-mail: vvpavlova@gmail.com
IMPROVEMENT OF SYSTEM OF 
COMPENSATION OF NPR OF HIGHER 
EDUCATION INSTITUTION
The article is devoted to the problem of 
formation of effective system of remuneration of 
scientific and pedagogical staff of the University. 
The characteristic of different systems of 
remuneration of teachers of Russian higher 
educational institutions. Formulated some 
proposals for improving the effectiveness of 
the remuneration system of the NRP of the 
University. The suggested remuneration system 
makes it possible to relate the amount of salary 
of each individual teacher’s or employee’s 
performance with educational institutions in 
General and his personal labour contribution 
in particular.
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В настоящее время система оплаты преподавателей большинства 
российских высших учебных заведений имеет целый ряд существенных 
недостатков, искажающих мотивацию персонала и ориентирующих его 
трудовое поведение не на эффективный результат профессиональной 
деятельности, а на формирование хороших отношений с админис-
трацией университета. Основными ее слабыми местами являются 
следующие моменты: 
– она является полностью непрозрачной, что приводит к различным 
негативным слухам и домыслам об объеме материальных вознагражде-
ний отдельных работников, которые отрицательно влияют на качество 
труда преподавателей и их отношение к политике, проводимой адми-
нистрацией вуза; 
– в ней очень часто отсутствует какая-либо логическая связь между 
размером единовременных стимулирующих надбавок и конкретными 
результатами трудовой деятельности каждого преподавателя; 
– размеры персональных надбавок администрацией вуза устанав-
ливались, как правило, долгие годы произвольно, исходя из субъектив-
ных предпочтений в разные периоды работы каждого преподавателя 
или сотрудника. Они не соответствуют сложившимся реалиям работы 
организации, имеют зачастую большую клановую составляющую, 
что разлагающе действует на качество труда персонала в целом и т. п.
Все вышеизложенное формирует в любом высшем учебном заведе-
нии нездоровый социально-психологический климат и не способствует 
эффективному течению трудового процесса. Как следствие, это вызы-
вает пассивное неприятие всех управленческих решений, принимае-
мых администрацией вуза. Подобная ситуация не может быть долгое 
время стабильной во времени и обычно приводит либо к стихийным 
или организованным акциям неповиновения, либо к уходу из образо-
вательного учреждения наиболее квалифицированных специалистов 
с соответствующими негативными последствиями для вуза в целом. 
Для реализации в вузе эффективной системы симулирования прежде 
всего необходимо учитывать специфику трудовой деятельности в сфере 
образования и специфику учебно-воспитательного процесса. 
Труд преподавателя высшей школы можно характеризовать как 
труд высокой сложности, который сочетает в себе преподавательскую, 
научную, воспитательную и организационную деятельность. Измене-
ния, которые произошли в системе оплаты труда работников высшей 
школы, должны учитывать не только объем выполняемых работ, но и 
их специфику. 
Выступая на X съезде ректоров (30 сентября 2014 г.) Президент 
РФ В.В. Путин обратил внимание и на такую деталь, как повышение 
социального статуса преподавателей ВУЗов, в частности пересмотр 
величины их заработной платы, которая должна превышать вдвое 
средний уровень по региону – эта работа планируется завершиться 
к началу 2018 г. Таким образом, новая система оплаты труда в вузах 
должна предусматривать возможность разработки каждым вузом свое-
го подхода для повышения стимулирующей роли заработной платы, 
путем оптимизации распределения средств фонда оплаты труда. Это 
тем более необходимо в условиях объединения ВУЗов, где эти подходы 
различаются.
Цель предлагаемой системы оплаты труда – увязать объем заработ-
ной платы каждого конкретного преподавателя или сотрудника с ре-
зультатами работы учебного заведения в целом и его личным трудовым 
вкладом в частности. Это даст возможность сформировать у персонала 
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установки на расширение трудовых 
функций, а не на их минимизацию, 
что имеет место в настоящее время 
практически в любом вузе нашей 
страны.
Рекомендуемая система позво-
ляет более точно прогнозировать 
возможности учебного заведения 
в части материального стимулиро-
вания труда персонала на учебный 
год, так как все выплаты в ее рамках, 
которые носят социальный и им по-
добный характер, производятся из 




ванность преподавателей в увели-
чении доли бюджетных мест, выде-
ляемых по каждой специальности, 
потому что при ее последовательном 
применении высокий удельный вес 
студентов-бюджетников в общем 
объеме приема автоматически при-
водит к снижению средней оплаты 
труда преподавателей.
По итогам успешного приема бо-
лее эффективно работающие в этой 
области факультеты и выпускающие 
кафедры в течение предстоящего 
учебного года будут получать боль-
ше средств на оплату труда своего 
персонала, что даст возможность 
организовать реальное материальное 
поощрение отдельных работников, 
наиболее активно участвующих в 
привлечении абитуриентов для обу-
чения в университете на договорной 
основе.
Система делает крайне невы-
годными по отношению к оплате 
труда преподавателей такие вари-
анты решений, как искусственное 
завышение платы за обучение или, 
наоборот, ее занижение в целях 
создания видимости успешной 
работы по приему за счет большей 
доли студентов-договорников при 
демпинговой политике позициони-
рования на рынке образовательных 
услуг отдельных специальностей, 
лицензированных в вузе.
Рассмотрим предлагаемые при-
нципы распределения фонда оплаты 
труда по структурным подразделе-
ниям высшего учебного заведения. 
Фонд оплаты труда (далее – 
ФОТу) по вузу фиксируется на пред-
стоящий календарный год решением 
Ученого совета в виде процента к 
общему объему финансовых поступ-
лений и затем корректируется после 
уточнения фонда оплаты труда по 
каждому конкретному структурному 
подразделению. 
Сверх фонда оплаты труда в вузе 
необходимо создать специальный 
фонд для стимулирования выпуска 
учебно-методической литературы 
через издательство высшего учебно-
го заведения. Его следует формиро-
вать согласно утвержденному плану 
издания на текущий календарный 
год по установленным вузом нор-
мативам.
Каждая кафедра получает на 
текущий учебный год свой объем 
средств на оплату труда в абсолют-
























где ФОТу – фонд оплаты труда вуза;
 ФОТр –  фонд оплаты труда работ-
ников ректората;
 ФОТд –  фонд оплаты труда персо-
нала деканатов;
 ФОТпр –  фонд оплаты труда работ-
ников прочих структурных 
подразделений;
 Чк –  объем учебной нагрузки 
кафедры;
 Чу –  общий объем учебной 
нагрузки всех кафедр уни-
верситета.
Подобный подход к формирова-
нию ФОТ кафедры не содержит в 
себе угрозу попыток искусственного 
расширения выделяемых подразде-
лению учебных часов, так как рост 
ФОТ будет неизбежно сопровож-
даться ростом численности препо-
давателей кафедры. Основным ма-
териальным мотиватором трудовой 
деятельности работников является 
не увеличение общего фонда оплаты 
их труда, а получаемая ими сред-
няя заработная плата, которая при 
механическом увеличении учебной 
нагрузки не должна расти.
По итогам набора студентов, ас-
пирантов, докторантов и соискателей 
по состоянию на 1 декабря текущего 
года производится коррекция ФОТ 
на предстоящий календарный год 
тех структурных подразделений, ко-
торые непосредственно могут влиять 
на результаты набора (факультеты 
и выпускающие кафедры) согласно 







где ФОТ1 –  доводимый до структурного 
подразделения фонд опла-
ты труда; 
 ФОТк –  фонд оплаты труда кафедры, 
рассчитанный на основе 
формулы (1);
 К1 –  коэффициент эффективности 
приема по данному структур-
ному подразделению; 
 К0 –  коэффициент эффективнос-
ти приема по университету 
в целом.





ФК = , (3)
где Ф1 –  сумма финансовых поступле-
ний в университет по итогам 
приема докторантов, аспиран-
тов, соискателей и студентов по 
специальностям, соответству-
ющим профилю выпускающей 
кафедры;
 Ч1 –  общая численность всех обу-
чающихся, включая бюджет-
ников, по профилю кафедры. 
Показатель К0 рассчитывается 
аналогичным путем в целом по уни-
верситету. Для структурных подраз-
делений университета, не связанных 
с приемом, К1 = К0.
Из кафедрального фонда оплаты 
труда ФОТ1 вычитается его состав-
ная часть, равная сумме базовых 
окладов преподавателей ФОТmin, 
установленных для государственных 
вузов с учетом надбавок за ученую 
степень и звание (постоянный ком-
понент заработной платы). В состав 
постоянного компонента включа-
ются фиксированные надбавки для 
заведующего кафедрой и его замес-
тителей (S). Кроме того, из величины 
ФОТ1 вычитается фонд ректора (R), 
который должен составлять не менее 
10% от величины ФОТ1. Алгоритм 
расчета приведен ниже: 
Н = ФОТ1 – ФОТmin – S – R, (4)
где Н –  надбавка кафедры к базовой 
заработной плате в абсолют-
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ной величине, конкретный 
размер которой формируется 
по остаточному принципу.
Подобный трехкомпонентный 
подход к формированию ФОТ ка-
федры дает возможность за счет 
постоянного компонента оплаты 
труда снизить уровень синдрома не-
устойчивости, который обычно сни-
жает эффективность труда в любой 
организации, где заработная плата 
формируется на основе различных 
вариантов сдельных расценок. Пара-
метр H позволяет увеличить уровень 
управляемости кафедрой, так как ее 
заведующий может реально влиять 
на объемы материальных вознаграж-
дений, получаемых ее членами. Па-
раметр R необходим для формирова-
ния механизма управления трудовым 
поведением преподавателей кафедры 
со стороны ректората. Его наличие 
будет способствовать развитию мо-
тивации работников к выполнению 
трудовых функций, необходимых 
университету в целом, что не позво-
лит им замыкаться на достижении 
локальных целей функционирования 
и развития кафедры.
Трудовая деятельность каждого 
преподавателя оценивается в услов-
ных баллах, которые рассчитывают-
ся с учетом реальной трудоемкости 
каждого вида работ. А после апроба-
ции расчета может быть следующий 
алгоритм: каждый вид учебной, 
методической и научной нагрузки 
оценивается в часах по нормам ин-
дивидуального учебного плана. Для 
всех видов нагрузки устанавлива-
ются коэффициенты трудоемкости 
(например, лекционные часы умно-
жаются на коэффициент 4, практи-
ческие и семинарские занятия – на 3 
и т. п.). Соответствующим образом в 
часах, согласно установленным нор-
мативам, оценивается выполнение 
работ по второй половине дня. В 
итоге можно рассчитать эффектив-
ность работы каждого преподавателя 
на планируемый период в условных 
часах.
На первом этапе внедрения новой 
системы оплаты труда было бы жела-
тельным использовать единую схему 
их расчета для всех кафедр вуза. 
Разработку алгоритма их расчета ра-
циональнее передать в компетенцию 
каждой конкретной кафедры, чтобы 
учесть специфику ее деятельности и 
наиболее приоритетные проблемы. 
Конкретный размер годовой 
заработной платы каждого препода-





МНЗЗ 21i , (5)
где З2 –  постоянная компонента зара-
ботной платы преподавателя; 
 М –  индивидуальные условные 
часы преподавателя;
 ∑М –  сумма индивидуальных услов-
ных часов всех преподавате-
лей кафедры.
Конкретный размер месячной 
системы оплаты труда устанавлива-
ется каждому работнику кафедры на 
один календарный год с 1 января по 
31 декабря. Однако в зависимости от 
отношения к труду каждого работ-
ника заведующий кафедрой имеет 
право один раз в квартал проводить 
коррекцию персональных окладов 
преподавателей и сотрудников в 
пределах общей суммы имеющихся 
в его распоряжении средств.
Заведующий кафедрой и его 
заместители получают заработную 
плату по той же системе, как и все 
преподаватели кафедры, плюс уста-
новленные им надбавки за выпол-
нение административных функций. 
Все выплаты социального характера, 
а также персональные надбавки к 
заработной плате, устанавливаемые 
заведующим кафедрой, производят-
ся из ФОТ кафедры согласно реше-
нию, принятому на ее заседании. 
Это положение предполагает отмену 
всех существующих во многих вузах 
персональных надбавок и их новое 
утверждение по каждой кафедре 
отдельно согласно принятому ее 
членами коллективному решению.
Исходя из вышеизложенного 
можно предложить некоторые допол-
нения к предлагаемой схеме оплаты 
труда преподавателей российских 
ВУЗов, которые на первом этапе мо-
гут быть не учтены, но в дальнейшем 
имеет смысл их использовать.
Во-первых, следует вывести 
учебную нагрузку по аспирантуре и 
докторантуре за пределы штатного 
расписания. Это позволит квалифи-
цированным специалистам уделять 
больше внимания работе со студен-
тами и даст им дополнительный ис-
точник доходов, что снизит их моти-
вацию к работе по совместительству 
за пределами учебного заведения. 
Кроме того, во многом отпадет не-
обходимость привлечения к учебной 
работе внештатных совместителей и 
преподавателей-почасовиков
Во-вторых, если ставки почасо-
вой оплаты за работу с аспирантами 
и соискателями сделать невысокими, 
а по бюджетной форме обучения 
– очень низкими, это исключит за-
интересованность научных руково-
дителей в присутствии на кафедре 
виртуальных соискателей ученой 
степени. Для материальной компен-
сации этой учебной нагрузки следует 
ввести достаточно высокие премии 
научным руководителям по факту 
реальной защиты диссертации, что 
усилит их мотивацию к работе с 
соискателями ученой степени и по-
высит уровень защищаемости.
Таким образом, новая система оп-
латы труда должна предусматривать 
возможность разработки каждым 
вузом своего подхода для повышения 
стимулирующей роли заработной 
платы путем оптимизации распреде-
ления средств фонда оплаты труда. 
Изложенная авторами концепция оп-
латы труда преподавателей и сотруд-
ников кафедры не содержит в себе 
конкретные нормативы, которые в 
случае ее практической реализации 
необходимо будет определить исходя 
их финансовых возможностей кон-
кретного вуза. Она является лишь 
первым этапом создания оптималь-
ной системы мотивации трудовой 
деятельности персонала высшего 
учебного заведения и требует обя-
зательной конкретизации с учетом 
особенностей каждого структурного 
подразделения. 
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